Неустойчивые формы занятости в постиндустриальной экономике by Котляров, И. Д.
407
УДК 331.101
И. Д. Котляров, к.э.н.,
доцент кафедры финансовых рынков
и финансового менеджмента
Национального исследовательского
университета Высшая школа экономики, (Санкт-Петербург)
НЕУСТОЙЧИВЫЕ ФОРМЫ ЗАНЯТОСТИ
В ПОСТИНДУСТРИАЛЬНОЙ ЭКОНОМИКЕ
АННОТАЦИЯ: в статье показано, что неустойчивые формы занятос-
ти являются спутником постиндустриальной экономики и являются
ответом на запрос на изменение традиционной модели взаимодейс-
твия между работником и работодателем
КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: постиндустриальная экономика, свободные
агенты, аутсорсинг персонала
ABSTRACTS: the present paper demonstrates that fragile models of
employment are typical for post-industrial economy and should be
considered as an answer to the request for transformation of the
traditional model of interaction between employee and employer
KEY WORDS: post-industrial economy, free agents, personnel out-
sourcing
Классическая модель отношений между работником и работо-
дателем, характерная для индустриальной капиталистической
экономики, предполагает использование наемного труда. Работ-
ник, отчужденный от средств производства и от предпринимате-
льских рисков, выполняет свои трудовые обязанности на обору-
довании, принадлежащем работодателю, и получает за свою
работу определенное вознаграждение.
Переход к постиндустриальной сетевой экономики обусловил ак-
тивное использование свободных агентов [Пинк 2005] — фактичес-
ки микро-предпринимателей, не связанных постоянными трудовыми
отношениями с работодателями, а выполняющими их заказы на бо-
лее или менее регулярной основе. Наемный труд не исчез, но пере-
стал быть единственной возможной формой трудовых отношений.
Предельной формой свободных агентов можно считать крауд-
сорсеров [Хау 2012] — лиц, выполняющих какую-либо работу в
интересах фирмы не за материальное вознаграждение, а ради са-
мореализации и признания.
Существование свободных агентов называется в числе отличи-
тельных признаков сетевой экономики [Пожидаев 2012, с. 122], и
мы согласны с этим утверждением. Свободные агенты являются
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одним из проявлений индивидуализации производства и занятости
и представляют собой прогрессивную форму трудовых отношений
(точнее, квази-трудовых, поскольку в них переплетаются элемен-
ты как чисто трудовых отношений, так и отношений между двумя
независимыми предпринимателями) — но не единственной, хара-
ктерной для современной стадии развития экономики.
Сегодня все большее распространение, наряду со свободными
агентами, приобретают так называемые неустойчивые формы за-
нятости [Меркулов 2011], ведущее место среди которых занимает
аутсорсинг персонала. Однако в работах по «новой экономике»
проблема аутсорсинга персонала практически не рассматривается
— в них изучаются такие привлекательные формы реализации
трудовых или квази-трудовых отношений, как свободные агенты
[Пинк 2005], краудсорсинг [Тапскотт, Уильямс 2009], [Хау 2012],
удаленная работа [Бугорский 2008] и т. д. В тех же исследовани-
ях, в которых дается обзор неустойчивых форм занятости, не да-
ется анализа их взаимосвязи с «новой экономикой» — они просто
описываются, как новые формы трудовых отношений. Авторы
этих работ основное внимание уделяют регулированию неустой-
чивых форм занятости (включая разработку соответствующих
договоров) [Власенко 2009], [Есипов 2013], методикам их приме-
нения для повышения эффективности деятельности предприятия
[Меркулов 2011], [Иванова 2012] и описанию текущей ситуации
с их использованием [Ларичева 2011], [Смирных 2013] (а также
попыткам обоснования необходимости их использования [Еси-
пов 2013]). Содержательный анализ природы неустойчивых форм
занятости с учетом специфики сложившихся на сегодняшний
день экономических отношений в этих работах не производится.
В данной статье нами сделана попытка показать, что возник-
новение и рост популярности аутсорсинга персонала является ес-
тественным спутником перехода к новой, постиндустриальной
экономике, и при этом как свободные агенты, так и неустойчивые
формы занятости могут рассматриваться как проявления одного
и того же запроса на трансформацию модели взаимодействия
между работником и работодателем, по-разному реализованного
в разных экономических контекстах.
Существующая в настоящее время модель наемного труда силь-
но отличается от ее более ранней разновидности, существовавшей
на заре капитализма и построенной на жесткой эксплуатации рабо-
тников и минимальном уровне социальных гарантий. Эти отличия
обуславливаются как пониманием ценности сотрудника для пред-
приятия, так и борьбой трудящихся за свои права. Первый фактор
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стал причиной готовности работодателей инвестировать в своих ра-
ботников, обеспечивать их личностное и профессиональное разви-
тие и т. д. для того, чтобы добиться максимальной производитель-
ности труда и обеспечить лояльность персонала (для обеспечения
высокой эффективности и сохранности человеческого капитала), а
также построить привлекательный имидж фирмы как работодателя.
Второй фактор стал основой для предоставления работникам ряда
социальных гарантий (максимальная продолжительность рабочего
дня и рабочей недели, минимальный размер заработной платы, пре-
доставление оплачиваемого отпуска и больничного, защита от уво-
льнений, пенсионной обеспечение и т. д.).
Современная модель наемного труда обладает определенными
достоинствами и недостатками как для работника, так и для ра-
ботодателя (они представлены в табл. 1).
Таблица 1
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— Зависимость от работодателя в
плане личной и профессиональ-
ной самореализации (вследствие











вания и развития челове-
ческого капитала;
— Лояльность персонала
— Высокие расходы на оплату
персонала, не зависящие от
прибыли фирмы (т. е. от пред-
принимательских рисков) и в
недостаточной степени привя-
занные к эффективности сот-
рудника (из-за социальных га-
рантий);
— Негибкость трудовых отно-
шений (сложность отказа от
избыточных и недостаточно
эффективных работников);
— Риск нелояльности сотруд-
ников (потеря инвестиций в
человеческий капитал)
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Табл. 1 наглядно показывает, что сохранение современной
модели наемного труда как для работников, так и для работода-
телей оправдано только в том случае, когда ее достоинства пере-
вешивают ее недостатки. Для работника это справедливо в ситу-
ации, когда соответствующая профессия требует доступа к
средствам производства, обзавестись которыми он самостоятель-
но не в состоянии, а также когда он желает иметь стабильную за-
работную плату, а не предпринимательский доход, зависящий от
рыночной конъюнктуры и его собственной эффективности. Оба
эти варианта можно обобщить как отказ от предпринимательских
рисков, вызванной либо невозможностью, либо нежеланием при-
нимать их на себя. Что касается работодателя, то ему эта модель
выгодна, когда ему необходим постоянный штат высококвали-
фицированных работников, хорошо знающих специфику конкре-
тного производства (по сути дела, предприниматель в этой ситу-
ации стремится минимизировать риск утраты человеческого
капитала).
Однако эти условия выполняются далеко не всегда. В настоя-
щее время человек в ряде случаев вполне может самостоятельно
обзавестись необходимыми средствами производства (транспор-
тное средство, компьютерная техника), необходимыми для своей
профессиональной деятельности, и при наличии устойчивого
спроса на соответствующий продукт он имеет возможность отка-
заться от статуса наемного работника и начать сотрудничать с
рядом заказчиков в качестве свободного агента. Это позволяет
ему выбирать удобный график и режим работы, заниматься теми
профессиональными обязанностями, которые ему наиболее по
душе, а не теми, которые прописаны в должностной инструкции,
и реализовывать себя в качестве независимого участника рыноч-
ной деятельности, а не зависимого работника, а также получать
предпринимательский доход вместо заработной платы (но при
этом также принять на себя предпринимательские риски). Для
заказчиков (бывших работодателей) такая трансформация статуса
исполнителя также выгодна — они отказываются от инвестиций
в рабочие места, получают исполнителя с высокой мотивацией
(поскольку он не только хочет сохранить заказчика, но и реали-
зует себя в качестве специалиста и предпринимателя, и естест-
венным образом стремится к успеху в этих сферах), и, кроме то-
го, они переносят на работника часть предпринимательских
рисков (у исполнителя нет гарантии постоянной занятости, вели-
чина оплаты его труда зависит от рыночной конъюнктуры, и в
случае отсутствия потребности в услугах исполнителя сотрудни-
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чество с ним легко прекращается). Именно эта заинтересован-
ность работников в предпринимательской самореализации и по-
лучении предпринимательского дохода (вместе с готовностью
принять на себя предпринимательские риски и возникновением
возможностей для самостоятельной предпринимательской деяте-
льности) в сочетании с желанием работодателей отказаться от
части предпринимательских рисков и снизить издержки на пер-
сонал привели к рождению феномена свободных агентов и по-
стиндустриальной модели взаимодействия работника (исполни-
теля) и работодателя (заказчика).
Однако существует ряд профессий (условно назовем их тра-
диционными), в которых, с одной стороны, работник не может
самостоятельно приобрести и использовать средства производст-
ва, а с другой — требования к квалификации персонала сравни-
тельно низкие и перспективы развития сотрудников тоже невы-
соки (т. е у работодателей нет заинтересованности в вовлечении
этих работников в состав своего человеческого капитала). Рабо-
тодатель заинтересован в минимизации издержек создание рабо-
чих мест и оплату труда таких работников, и в сокращении пре-
доставляемых им социальных гарантий (в том числе — защиты
от увольнения), т. е., по сути дела, в переносе на них предприни-
мательских рисков. Проблема заключается в том, что, в отличие
от работников, трансформировавшихся в свободных агентов, и
компенсировавших принятие на себя предпринимательских рис-
ков и снижение уровня социальных гарантий за счет получения
предпринимательского (т. е. более высокого по сравнению с зар-
платой дохода) и расширения возможностей самореализации, для
работников традиционных профессий снижение социальных га-
рантий и перенос на них предпринимательских рисков однознач-
но ведет к ухудшению их материального и социального благопо-
лучия. Благодаря законодательно принятым в развитых странах
мерам по защите интересов трудящихся, работодатели не имели
возможности легально снизить уровень оплаты труда и социаль-
ных гарантий работникам традиционных специальностей в стра-
не своего местонахождения. Единственными законными вариан-
тами поведения для них была ликвидация соответствующих
подразделений в своей стране (с выплатой увольняемым поло-
женной по закону компенсации) или замещение работников ав-
томатами. Незаконным вариантом поведения был прием на рабо-
ту сотрудников без официального договора (в том числе
использование труда мигрантов). Однако эти варианты не всегда
просто реализовать на практике. Перенос производства (или его
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части) за рубеж (или, как частный случай, передача соответству-
ющей функции на выполнение иностранному аутсорсеру) целе-
сообразны только в случае систематической потребности в выпо-
лнении данной функции в достаточно большом объеме. Не все
производственные процессы легко поддаются автоматизации.
Прием же сотрудников на работу без официального контракта
чреват, в случае его выявления контролирующими органами, бо-
льшими штрафами.
Аутсорсинг персонала решил эти проблемы работодателей.
Благодаря ему фирма может не принимать сотрудников на рабо-
ту (даже временную), а просто арендовать их у кадрового агент-
ства на тот период, в течение которого она испытывает в них
потребность (такие работники нередко называются заемными
[Ларичева 2011], [Смирных 2013]). По окончании этого периода
фирма прекращает отношения с кадровым агентством, не вып-
лачивая использованным сотрудникам никакой компенсации.
Социальные гарантии такого работника минимальны, уровень
зарплаты ниже, чем у сотрудников, работающих по постоянно-
му трудовому контракту, и на них переносятся предпринимате-
льский риски фирмы-заказчика такой услуги (которая привлека-
ет работников по аутсорсингу только во время наличия потреб-
ности в них).
Если в случае свободных агентов можно говорить о повыше-
нии статуса работника (исполнителя) до независимого микропре-
дпринимателя (а применительно к краудсорсингу речь может ид-
ти даже о статусе творческого работника с нефинансовой
мотивацией), то аутсорсинг персонала ведет к низведению сотру-
дника до статуса арендуемого средства производства (в неявной
форме это подразумевается в некоторых терминах, используемых
для обозначения этого явления, а именно «аренда персонала»
[Пчелкина 2013] и «лизинг персонала»). Таким образом, сущест-
вующий в постиндустриальной экономике запрос на трансфор-
мацию трудовых отношений с целью обеспечения их большего
соответствия требованиям работодателей (снижение издержек на
персонал и высокая гибкость в привлечении сотрудников и пре-
кращении отношений с ними) стал источником двух разнонапра-
вленных тенденций — возникновения феноменов свободных аге-
нтов и заемных работников. В случае свободных агентов тран-
сформация трудовых отношений происходила с учетом запросов
исполнителей, тогда как переход к использованию аутсорсинга
персонала произошел исключительно в интересах работодателей
за счет работников.
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Интересно отметить, что имеет место своеобразный феномен
перевода работников в статус микро-предпринимателей с пере-
носом на них предпринимательских рисков работодателя, но без
предоставления им дополнительных возможностей по самореа-
лизации, организации своей работы и получению дохода, типич-
ных для свободных агентов. Эту модель сотрудничества пред-
приятия и работника (исполнителя) можно назвать псевдо-
свободными агентами. Типичным примером может служить ра-
бота водителей маршрутных такси, которые должны ежедневно
сдавать в автопарк определенную сумму (по сути — арендную
плату за свой автобус), самостоятельно оплачивать топливо, и
при этом перевозить пассажиров по установленному автопарком
маршруту, по единой цене и нередко — в соответствии с задан-
ным графиком движения, при этом режим их работы также уста-
навливается автопарком. Доход водителя состоит из разницы
между ежедневной выручкой и суммой обязательных расходов
(аренда автобуса и плата за топливо). Механизм получения этого
дохода имеет двоякую природу: с одной стороны, он является
предпринимательским (формируется на основе выручки от про-
даж услуг по перевозке пассажиров) и связан с предпринимате-
льскими рисками (стабильность пассажиропотока), но, с другой
стороны, водитель лишен легальных вариантов влиять на его фо-
рмирование — он должен двигаться по заданному маршруту в
соответствии с установленным графиком. Все доступные ему ва-
рианты влияния на доход (объезд пробок для сокращения време-
ни поездки, дополнительные пассажиры сверх разрешенной вме-
стимости автобуса, задержка отправления для обеспечения более
высокой наполняемости) представляют собой нарушение правил
организации перевозок и могут привести к санкциям по отноше-
нию к водителю и снижению качества услуги пассажирской пе-
ревозки (т. е. уровень сервиса будет ниже предписанного, что на-
рушает интересы пассажиров). Налицо асимметрия в отношениях
между водителем и автопарком: автопарк перекладывает на во-
дителя предпринимательские риски (поскольку получает фикси-
рованную плату за предоставление автобусов в аренду), но при
этом не дает ему возможностей по организации своего труда и по
управлению своим доходом. По сути дела, оставляя водителя в
статусе наемного работника (выполняющего свои обязанности в
соответствии с регламентами работодателя), автопарк искусст-
венно переводит его на предпринимательскую модель получения
дохода, не давая ему легальных инструментов по ее применению,
и при этом лишая его всех социальных гарантий, присущих нае-
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мному работнику. Вследствие этого водитель, вместо того, чтобы
за гарантированную зарплату добросовестно выполнять правила
перевозок и требования техники безопасности, оказывается вы-
нужден пренебрегать этими правилами.
Таким образом, модель свободных агентов также может быть
использована работодателями для удовлетворения своих запро-
сов в ущерб интересам исполнителей. Это, кроме того, означает,
что категория свободных агентов достаточно разнородна.
Еще один важный момент состоит в том, что нынешняя ситу-
ация в сфере трудовых отношений может быть, на наш взгляд,
сопоставлена с той, что существовала на заре капитализма, в
XVII-начале XIX вв. Наряду с развитием капиталистических от-
ношений и постепенным распространением наемного труда, воз-
ник феномен «второго издания крепостничества» [Сказкин 1958]
— гораздо более жесткой, по сравнению с раннефеодальным пе-
риодом, формой закрепощения крестьян (в отдельных случаях
они были низведены до положения рабов) в Центральной и Вос-
точной Европе с целью обеспечить крупных землевладельцев
трудовыми ресурсами как экономической базой для их существо-
вания. «Второе издание крепостничества», как нам кажется, мо-
жно трактовать как попытку феодальных хозяйств обеспечить
себе более высокую экономическую эффективность в условиях
происходящего на целевых рынках перехода к капитализму.
Аутсорсинг персонала, по нашему мнению, можно рассматри-
вать как своего рода «второе издание раннего капитализма».
Аналогия со «вторым изданием крепостничества» прослеживает-
ся как в том, что аутсорсинг персонала представляет собой более
жесткую форму эксплуатации работников, чем та, которая при-
суща современной модели наемного труда, так и в том, что заем-
ный работник отправляется не на ту работу, которую он выбрал
сам, а туда, куда его направило кадровое агентство (в случае
«второго издания крепостничества» крепостной мог быть продан
новому собственнику без учета его желаний) — иначе говоря, ка-
дровое агентство имеет право распоряжаться работником. Вероя-
тно, аналогия может быть дополнена и тем соображением, что
аутсорсинг персонала призван повысить эффективность тради-
ционных отраслей в условиях перехода к постиндустриальной
экономике (возможно, именно в этом смысле его можно рассмат-
ривать как неизбежный спутник постиндустриальной эконо-
мики).
Подводя итог, мы хотели бы отметить, что переход к постин-
дустриальной экономике стал источником не только новых, бо-
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лее прогрессивных трудовых (квази-трудовых) отношений, но и
послужил причиной ужесточения традиционной модели взаимо-
действия сотрудника и работодателя и ухудшения материального
и социального положения работников.
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ВПЛИВ ЗАКОНОМІРНОСТЕЙ СТАНОВЛЕННЯ
ПОСТНЕКЛАСИЧНОЇ НАУКИ НА ФОРМУВАННЯ
МЕТОДОЛОГІЇ АНТИЦИКЛІЧНОЇ ПОЛІТИКИ
АНОТАЦІЯ. У статті розглянуто основні напрямки впливу загально-
наукових методологічних підходів постнекласичної науки на форму-
вання методологічних основ антициклічної політики. Проаналізовано
вплив на методологію антициклічного регулювання таких принципів,
як суб’єктивність пізнання та відповідальність за його результати, світ
як хаотичний процес, взаємозв’язок мікро- та мегарівнів аналізу. До-
ведено доцільність використання онтологічного підходу Т. Веблена
до аналізу антициклічної політики не як сукупності форм, інструментів
і методів, а як «процесу, що розгортається кумулятивно».
КЛЮЧОВІ СЛОВА: антициклічна політика, постнекласична наука, ме-
тодологія антициклічної політики.
АННОТАЦИЯ. В статье рассматриваются основные направления
влияния общенаучных методологических подходов постнеклассиче-
ской науки на формирование методологических основ антицикличес-
кой политики. Проанализировано влияние на методологию антицик-
лической регуляции таких принципов как субъективность познания и
ответственность за его результаты, мир как хаотичный процесс, вза-
имосвязь микро- и мегауровней анализа. Доказана целесообраз-
ность использования онтологического подхода Т.Веблена к анализу
антициклической политики не как совокупности форм, инструментов
и методов, а как «процесса, что разворачивается кумулятивно».
КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: антициклическая политика, постнеклассичес-
кая наука, методология антициклической политики.
ABSTRACT. The article deals with the main areas of influence of general
methodological Postnonclassical approaches on the formation of the
countercyclical policy methodological foundations. The influence of basic
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